Inteligencia emocional y productividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali, 2018 by Vásquez Huamancaja, Ena Silvia
UNIVERSIDAD PERUANA UNIÓN 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
Escuela Profesional de Administración 
Inteligencia emocional y productividad laboral en la empresa 
SOCOPUR – Ucayali, 2018 
Por 
 Ena Silvia Vásquez Huamancaja
Asesor 
Dr. Guillermo Martin Montalvo Taboada 

















A Sonia, Ena Ariann y Miguel Angel, mis 
grandes amores y fuente de energía 
emocional. 































A Dios por su infinito amor que siento día a día. A mí querida hermana Sonia, por su apoyo 
incondicional y ánimos en la realización de la investigación. 
 
A la Universidad Peruana Unión, y de manera especial a los catedráticos por las enseñanzas 
vertidas durante mi formación profesional. 
 
Al Dr. Guillermo Martin Montalvo Taboada por sus valiosas orientaciones como asesor de 
investigación. 
                          
A Marcela Peralta Horna, gerente general de la empresa SOCOPUR – Ucayali por su 
generoso apoyo en la aplicación de los instrumentos. Al personal por su cooperación y 
participación desinteresada. 
 
A todos mis amigos y personas que me brindaron su respaldo y ánimo en la culminación de 

















Capítulo I. El problema de la Investigación 13 
1.1. La identificación del problema 13 
1.2. Formulación del problema 14 
1.3. Objetivos 14 
1.4. Hipótesis y derivada 14 
1.5. Justificación de la investigación 15 
Capítulo II. Marco  Teórico 18 
2.1. Antecedentes de la investigación 18 
2.2 Bases teóricas 22 
Capítulo III. Materiales y Métodos 33 
3.1. Tipo de investigación 33 
3.2. Diseño de investigación 33 
3.3 Identificación de variables 33 
3.4 Operacionalización de variables 34 
3.5 Población y muestra 35 
3.6 Instrumentos y técnicas de recolección de datos 36 
3.6.1 Diseño de instrumentos 36 
3.6.2 Técnicas de recolección de datos 37 
Categorías del nivel confiabilidad del Alfa de Cronbach 38 
Categorías del nivel confiabilidad del Alfa de Cronbach sobre la inteligencia 
emocional 38 
3.7 Técnicas para el procesamiento de la información 39 
Capítulo IV. Resultados y Discusión 40 
4.1. Estadísticos descriptivos 40 
4.2. Estadísticos de correlación 47 
4.3. Prueba de hipótesis 49 
Capítulo V. Conclusiones y recomendaciones 55 
5.2. Conclusiones 55 








  Índice de tablas 
 
Tabla 1. Valores estadísticos de la dimensión atención emocional de la variable 
inteligencia emocional .................................................................................................... 40 
Tabla 2. Valores estadísticos de la dimensión claridad emocional de la variable 
inteligencia emocional .................................................................................................... 41 
Tabla 3. Valores estadísticos de la dimensión reparación emocional de la variable 
inteligencia emocional .................................................................................................... 42 
Tabla 4.  Valores estadísticos de la variable inteligencia emocional ............................. 43 
Tabla 5. Valores estadísticos de la dimensión eficacia de la variable productividad 
laboral............................................................................................................................. 44 
Tabla 6. Valores estadísticos de la dimensión efectividad de la variable productividad 
laboral............................................................................................................................. 45 
Tabla 7.  Valores estadísticos de la dimensión eficacia de la variable productividad 
laboral............................................................................................................................. 46 
Tabla 8.  Valores estadísticos de la variable productividad laboral.............................. 47 
Tabla 9.  Valores de la prueba de normalidad de la variable inteligencia emocional y 
sus dimensiones .............................................................................................................. 48 
Tabla 10. Valores de la prueba de normalidad de la variable productividad laboral y 
sus dimensiones .............................................................................................................. 48 
Tabla 11.  Prueba de hipótesis entre inteligencia emocional y productividad laboral . 49 
Tabla 12.  Prueba de hipótesis entre inteligencia emocional y eficiencia laboral ......... 50 
Tabla 13.  Prueba de hipótesis entre inteligencia emocional y efectividad laboral ...... 51 






Índice de figuras 
 
Figura 1. Atención emocional ......................................................................................... 40 
Figura 2.  Claridad emocional ......................................................................................... 41 
Figura 3. Reparación emocional ...................................................................................... 42 
Figura 4.  Inteligencia emocional .................................................................................... 43 
Figura 5. Eficiencia ......................................................................................................... 44 
Figura 6.  Efectividad ...................................................................................................... 45 
Figura 7. Eficacia ............................................................................................................ 46 












Índice de anexos 
 
 
Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigación ..................................................... 61 
Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos ............................................................. 62 
Anexo 3. Validación de instrumentos ............................................................................ 64 
Anexo 4.  Análisis de fiabilidad ...................................................................................... 67 




















La investigación se realizó con la finalidad de determinar la relación que existe entre la 
inteligencia emocional y la productividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali, 2018. 
El diseño de la investigación fue no experimental de tipo descriptivo correlacional. La 
población fue de 93 y la muestra lo conformo 56 colaboradores que laboran en la empresa 
SOCOPUR de Ucayali, a quienes se aplicó el Test de Goleman (1995) y el test de 
productividad laboral. El tratamiento de los datos se realizó con el paquete estadístico para 
las ciencias sociales - SPSS versión 25. 
 Las hipótesis fueron contrastadas mediante la prueba de correlación de Pearson de 0.629 
Los resultados demuestran que el p-valor es mayor que el nivel de significancia (0.516), lo 
que indica que las variables se relacionan estadísticamente. Se concluye que existe relación 
entre la variable inteligencia emocional y la variable productividad laboral con sus 
dimensiones eficiencia, efectividad y eficacia que demuestran los empleados de la empresa 
SOCOPUR – Ucayali. 
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The research was carried out with the purpose of determining the relationship between 
emotional intelligence and labor productivity in the company SOCOPUR - Ucayali, 2018. 
The research design was non-experimental of a correlational descriptive type. The 
population was 93 and the sample was made up of 56 employees working at the SOCOPUR 
company in Ucayali, to whom the Goleman Test (1995) and the labor productivity test were 
applied. The data was processed using the statistical package for the social sciences - SPSS 
version 25.  The hypotheses were tested using the Pearson correlation test of 0.629. The 
results show that the p-value is greater than the level of significance (0.516), which indicates 
that the variables are statistically related. It is concluded that there is a relationship between 
the variable emotional intelligence and the variable labor productivity with its dimensions 
efficiency, effectiveness and effectiveness that demonstrate the employees of the company 
SOCOPUR - Ucayali. 
 










Capítulo I. El problema de la Investigación 
 
1.1.  La identificación del problema 
 
Actualmente las organizaciones buscan cada vez más desarrollar, motivar e 
incrementar la productividad de sus empleados. Pues se ha observado que la 
productividad personal de los empleados repercute en la productividad de la empresa. 
Según Chan y Lynn (2001) citado por Buuri (2015), en los criterios de 
desempeño de una organización, no solo se debe incluir la moral de los empleados, la 
rentabilidad, la efectividad del marketing, la satisfacción del cliente, sino también la 
productividad de los empleados.  
Uno de los principales factores que podrían estar influyendo en la productividad 
de los empleados es la inteligencia emocional. Asimismo, siendo que en la empresa 
SOCOPUR, no se ha realizado un estudio al respecto, y considerando oportuno conocer 
esta relación para procurar ser una empresa más competitiva y sostenibles, se realizó 
el presente trabajo de investigación. 
SOCOPUR es un grupo empresarial peruano dedicado a la importación y 
representación de vehículos, repuestos y accesorios para el mundo automotriz menor, 
cuya visión es llegar a ser la empresa comercializadora líder y reconocida por su 
excelencia en el servicio y calidad de productos, impulsando los valores de orientación 
al cliente, profesionalismo, compromiso, calidad y trabajo en equipo. El centro de 
distribución de Pucallpa cuenta con más de 90 personas constituidas en distintas áreas 
que forman parte del equipo humano del cual depende su permanencia en el mercado 
competitivo y cuya información sobre inteligencia emocional es necesaria evidenciar, 






1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre la inteligencia emocional y la productividad laboral 
en la empresa SOCOPUR – Ucayali, 2018? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
1. ¿Qué relación existe entre la inteligencia emocional y la eficiencia laboral 
en la empresa SOCOPUR – Ucayali? 
2. ¿Qué relación existe entre la inteligencia emocional y la efectividad laboral 
en la empresa SOCOPUR – Ucayali? 
3. ¿Qué relación existe entre la inteligencia emocional y la eficacia laboral en 
la empresa SOCOPUR – Ucayali? 
 
1.3. Objetivos  
1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y la 
productividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali, 2018. 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
1. Establecer la relación que existe entre la inteligencia emocional y la 
eficiencia laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
2. Evaluar la relación que existe entre la inteligencia emocional y la 
efectividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
3. Describir la relación que existe entre la inteligencia emocional y la eficacia 
laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
1.4.  Hipótesis y derivada 





La formulación de las hipótesis se expresa a través de la hipótesis alterna (Ha) y 
la hipótesis nula (Ho). 
Ha: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la 
productividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali, 2018. 
Ho No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y 
la productividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali, 
2018. 
 
1.4.2. Hipótesis derivadas 
1. Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la 
eficiencia laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
2. Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la 
efectividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
3. Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la 
eficacia laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
 
 
1.5. Justificación de la investigación 
1.5.1. Relevancia social 
La investigación se justifica en el aspecto social porque se obtuvo información 
sobre la inteligencia emocional de un equipo humano cuyas vivencias 
constituyen un bagaje de emociones que influyen en el desarrollo de sus 
acciones en el ámbito personal y laboral. Contar con personal sano física y 
psicológicamente gozando una buena calidad de vida es fundamental para la 






1.5.2. Relevancia teórica 
Las teorías y conceptos que se expone en la investigación es base fundamental 
de las variables de estudio con las que se pueden sustentar la importancia de la 
evaluación de la inteligencia emocional como parte de las estrategias para 
analizar estrategias que permitan incrementar la productividad laboral en una 
organización.  
 
1.5.3. Relevancia metodológica 
La metodología empleada en la investigación comprende los métodos, diseños, 
técnicas, instrumentos y procedimientos científicos que constituyen un aporte 
importante para las futuras investigaciones que incursionen en el estudio de las 
variables inteligencia emocional y productividad laboral por cuanto garantizan 




1.6. Presuposición filosófica 
La variable de estudio “inteligencia emocional” tiene fundamento bíblico en 
Job 12:13 en donde textualmente expresa: “Con Dios está la sabiduría y el 
poder; suyo es el consejo y la inteligencia”, este versículo claramente expresa 
que la sabiduría y la inteligencia es con Dios, y por lo tanto es al ser humano 
por cuanto en Génesis 1:27 expresa “la creación del hombre a imagen y 
semejanza de Dios”. Así mismo, Job 28:28 Y dijo al hombre: “He aquí que el 





voluntad de Dios esta revelada en la Biblia, y claramente nos expresa que nos 
doto de inteligencia para aplicarla en nuestras decisiones con discernimiento 
en todos los campos de nuestra vida diaria en continua relación con los demás 
“Para que andéis como es digno del Señor, agradándole en todo, 







Capítulo II. Marco  Teórico 
 
2.1. Antecedentes de la investigación 
Los estudios considerados como referentes en la investigación son: 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Fleischhacker, Ilma. (2014). En su tesis titulada “Inteligencia emocional y 
productividad laboral Estudio realizado con el personal de salud del Centro de 
Diagnóstico por imágenes, Policlínica”. Universidad Rafael Landívar. México. 
Resumen: Investigación cuantitativa y correlacional. Para los cuestionarios que 
midieron las dos variables se utilizó una escala de Likert. Se encontró una 
aceptable inteligencia emocional y que los colaboradores son productivos. Se 
recomienda la realización de talleres que refuercen su inteligencia emocional. 
 
Abdulazeez y col (2016). Emotional intelligence and productivity of librarians 
in public universities in Nigeria: A correlational approach. Nigeria.  
Resumen: Se utilizo el método de investigación correlacional, instrumento de 
investigación cuestionario de desarrollo propio, la validación del cuestionario 
fue sometida al escrutinio de los expertos en las áreas de las variables 
estudiadas. El estudio concluyo que los niveles de inteligencia emocional y 
productividad eran altos, se recomienda continúe promoviendo valores que 
mejorarían la inteligencia emocional y la productividad de su fuerza laboral. 
 
Pereira, Sulma. (2012). En su investigación sobre “Nivel de inteligencia 






 Resumen: “La presente investigación se realizó con 36 trabajadores, propone 
el método de investigación descriptiva y lo cual concluyó que el personal de la 
empresa posee un nivel promedio de inteligencia emocional, el que indica que 
poseen un óptimo manejo de las situaciones adversas en las que se 
desenvuelven. Y se recomienda evaluar periódicamente la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral y además de implementar talleres que 
promuevan el fortalecimiento emocional y motivacional de los trabajadores 
para que sean más productivos y realicen su trabajo eficaz y eficientemente”. 
 
Moral, M. y Ganzo S. (2018). Influencia de la inteligencia emocional en la 
satisfacción laboral en trabajadores españoles. En Revista Psicología desde El 
Caribe. Vol.35, No.1, enero-abril de 2018. Colombia. 
 Resumen: Participaron en el estudio 214 personas entre 18 y 65 años, de 
diferentes ámbitos profesionales y con diversos niveles de experiencia laboral. 
Su principal hallazgo es que el ámbito de dedicación profesional tiene impacto 
en la inteligencia emocional como en la satisfacción laboral. Se recomienda 
realizar intervenciones oportunas para desarrollar las capacidades emocionales 
de los trabajadores. 
Badawy T. y Magdy M. (2015) .In his reserarch on “Assessing the Impact of 
Emotional Intelligence on Job Satisfaction: An Empirical Study on Faculty 
Members with Respect to Gender and Age International Business Research” 
Vol.8, No.3. Egypt.  
Resumen: El propósito es investigar el impacto de la inteligencia emocional en 
la satisfacción laboral entre los docentes de las universidades de educación 





cuatro universidades. Se utilizaron diversas herramientas estadísticas estándar, 
como el coeficiente de correlación de Karl Pearson, la prueba t y el análisis de 
regresión para interpretar los datos. Los hallazgos sugieren que la inteligencia 
emocional no afectó el nivel de satisfacción laboral. 
 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Carranza, T. (2015). La inteligencia emocional y la productividad laboral de 
los trabajadores de Engineers & Environmental Perú S.A: Lima, 2014. Tesis 
Doctorado. Universidad César Vallejo.  
Resumen: En cuanto a la metodología, se ha seguido el método Ex post facto, 
diseño no experimental de tipo correlacional. Se aplicó el Inventario de Bar- 
On para medir la variable inteligencia emocional y cuestionario tipo escala de 
Likert para medir la variable productividad laboral (elaboración propia del 
autor), en una muestra probabilística de 99 trabajadores. Entre los resultados 
y las conclusiones, se han encontrado que el nivel de correlación es 0.965, alta 
y positiva, su valor de significancia es inferior a 0.05, es decir que la 
correlación es alta, directa y significativa; en consecuencia, podemos inferir 
que es significativa la relación entre la inteligencia emocional y la 
productividad laboral de los trabajadores de E & E Perú SA - Lima, 2014 
 
Coca K.( 2010) realizo una investigación sobre “ Inteligencia emocional y 
satisfacción laboral en docentes de educación inicial de la red No. 4 de 
Ventanilla-Callao”. Universidad San Ignacio de Loyola. 
 Resumen: Realiza un estudio cuantitativo y correlacional en una muestra de 





BarOn, y la Escala de Satisfacción Laboral, estandarizado por Nelly Ugarriza. 
Concluye que existe una correlación baja positiva de 0,255 entre las dos 
variables. A nivel de las dimensiones de la inteligencia emocional se encontró 
que la empatía y la prueba de la realidad están significativamente relacionadas 
con la satisfacción laboral. 
Pacheco V.(2017) En su tesis sobre “Inteligencia Emocional y Productividad 
Laboral en la Unidad de Personal del Hospital Regional Eleazar Guzmán 
Barrón” Chimbote 2017 tesis de Maestría Universidad Cesar Vallejo 
Resumen: Realiza un estudio de diseño no experimental con un tipo 
descriptiva- correlacional, con una población de 16 colaboradores de la unidad 
de personal. Para el recojo de los datos de la variable inteligencia emocional, 
se empleó un test de Bar On Ice y para la variable productividad laboral se 
elaboró un cuestionario.  El resultado de Inteligencia Emocional fue de 87.5% 
está en un nivel regular, que es el componente intrapersonal y las dimensiones 
de la productividad laboral de 81.2 % lo cual este es nivel es bueno, y es 
producción. Con los resultados transcendentes se utilizó la prueba de hipótesis  
Rho de Spearman, obteniendo un valor de 5.46, que representa una correlación 
directa, positiva y significativa. 
Bustamante B, Martínez Y. (2017) En su tesis sobre “El coaching, como 
herramienta de estrategia organizacional, y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa de confección de ropa deportiva 
ídolos  
Resumen : objetivo determinar si el coaching como herramienta de estrategia 
organizacional incide con el desempeño laboral en los trabajadores de la 





carácter descriptivo y explicativo. Para la población y muestreo, se ha elegido 
como el primero a 55 trabajadores de la empresa ídolos, los mismos que, al 
utilizar el muestreo no probabilístico, se representan en 25 personas, se 
concluye que el coaching influye de manera positiva en el desempeño laboral, 
así como también lo hace en la mejora de la productividad, en los niveles de 
eficacia y eficiencia laboral. 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1. Inteligencia emocional 
2.2.1.1. Concepto. Ugarriza (2001), cita a Salovey y Mayer (1990), los 
cuales  por primera vez expresaron el término de Inteligencia Emocional, 
considerando que esta hacía referencia a la habilidad que tenían las 
personas para guiar y controlar sus emociones y la de los demás, de forma 
tal que puedan resultar beneficiosas para nosotros y para los que nos 
rodean.  
De igual manera, Ramos, Enríquez y Recondo (2012), citan a Salovey y 
Mayer manifestando la “Inteligencia Emocional es, la habilidad para 
percibir, valorar y expresar emociones” de manera adecuada, siempre 
teniendo en cuenta las emociones de los demás. Es decir, ser capaces de 
poder razonar emocionalmente regulando las emociones propias y 
ajenas”.  
2.2.1.2 Fundamentación.  Goleman (1996), se interesó en la Inteligencia 
Emocional, al estudiar el funcionamiento interno en más de quinientas 
empresas a nivel mundial. Llegando a la conclusión de que la Inteligencia 
Emocional es un conjunto de aptitudes que lleva a los trabajadores a ser 





desempeñar, pudiendo ser desde un empleo muy modesto hasta un puesto 
gerencial. Para Goleman,  el  éxito de la empresa está en poder aprovechar 
mejor las capacidades de su personal, maximizando su potencial humano. 
Es decir, que las empresas deberían de fomentar la inteligencia emocional 
en cada uno de sus trabajadores, ayudándolos a tener el control, la guía y 
dirección de sus propias emociones, pudiendo tener el dominio de sí 
mismo en diversas situaciones. De esta manera la empresa mejoraría su 
productividad, y tendría un desarrollo más rápido al contar con personas 
competentes (Oquelis-Zapata, 2016). 
Asimismo, Mora y Gonzales (1999), resaltan la importancia que las 
empresas le han dado a la Inteligencia emocional de los trabajadores, 
teniendo como filosofía el desarrollo de la misma en cada uno de sus 
colaboradores. Por ello, esta variable se ha convertido en la premisa 
fundamental en los programas de formación profesional en las empresas. 
Es así que Goleman (1996), concluye en que “independientemente de la 
empresa para la que las personas trabajen, las habilidades que componen 
la inteligencia emocional son esenciales para poder relacionarnos, 
sobrevivir y mantener nuestra capacidad de comprender a los demás y 
nuestra cordura ante situaciones adversas y estresante. Por ello, estas 
habilidades son importantes en cada persona, puesto que fomentarán una  
agradable ambiente laboral así como permitirá que cada persona disfrute 
del trabajo que viene desempeñando (Mora y Gonzales, 1999). 
2.2.1.3 Modelos teóricos. Al estudiar los modelos teóricos que explican 





pioneros del modelo de Inteligencia emocional Mayer y Salovey (1997), 
seguidos por Goleman (1999) y BarOn (2006).  
 
Los modelos presentados por David Goleman y BarOn, son llamados 
modelos mixtos, ya que combinan diversas dimensiones de la 
personalidad. Por otro lado, Mayer y Salovey dicen que el modelo de 
habilidad  está centrado únicamente en el procesamiento emocional de la 
información que recibe el sujeto, así como en el estudio de las 
capacidades relacionadas con dicho procesamiento (León, 2012). 
Es importante señalar que, para fines de este estudio, haremos énfasis en 
el modelo propuesto por Reuven BarOn, el cual guía nuestro instrumento 
de medición de la Inteligencia Emocional. 
2.2.1.4 Modelo Teórico de Mayer y Salovey 
El modelo desarrollado por Mayer y Salovey (1997), considera la 
inteligencia emocional como un conjunto de habilidades que combinan 
las emociones y la cognición del sujeto. Es decir, que las personas 
emocionalmente inteligentes, tiene la capacidad de poder percibir sus 
emociones, reconocerlas, controlarlas y guiarlas, con el objetivo que 
ayuden al pensamiento de manera reflexiva, logrando finalmente 
promover un crecimiento emocional e intelectual (Escurra, 2001). 
 
Cabrera, (2011), señala que, para Mayer y Salovey, la Inteligencia 






- Expresión y percepción de la emoción: Referida a la capacidad de la 
persona para poder percibir sus  emociones y  de los demás de manera 
oportuna, pudiendo tener una respuesta emocional acorde y adecuada.  
- Facilitación emocional del pensamiento: Está referida a la habilidad  
que tiene la persona para poder generar y usar sus propias emociones 
como medio para comunicar sus sentimientos, y a su vez, poder 
emplearlas en otros procesos cognitivos.  
- Entendimiento y análisis de la información emocional: Capacidad que 
tiene la persona para poder comprender la información emocional 
propia de la de los demás, pudiendo apreciar los significados 
emocionales.  
- Regulación de la emoción: Indica la habilidad de la persona por estar 
atento y abierto a sus propios sentimientos, y el de los demás, a fin de 
promover la comprensión de los mismos y su crecimiento personal.  
Por lo tanto, para Mayer y Salovey, la inteligencia emocional incluiría 
un conjunto de habilidades emocionales, basadas en la evaluación 
verbal y no verbal, así como en la expresión, regulación y utilización 
del contenido emocional del sujeto en las diversas situaciones que se 
le presentan (Ugarriza, 2017). 
2.2.1.5 Modelo Teórico de Goleman 
Los estudios de David Goleman, respecto al funcionamiento interno 
de diversas empresas a través de los años, logró que el término de 
Inteligencia Emocional se popularice, ya que como escritor del New 
York Times consiguió publicar artículos y libros que hacían énfasis en 





empresas. De esta manera, se convirtió en uno de los autores del 
modelo mixto junto con BarOn, proponiendo que la inteligencia 
emocional era el resultado de la combinación de diversas dimensiones 
de la personalidad. 
Además, Goleman consideraba que la inteligencia emocional era la 
habilidad para automotivarse y hacer frente a situaciones adversas en 
cualquier contexto, pudiendo tener una autoregulación y control pleno 
de su estado de ánimo (Zavala, 2008).  
Asimismo, Goleman señala que la inteligencia emocional incluye 
competencias sociales y emocionales (Álvarez, 2008, citado por 
Cabrera, 2011). 
A su vez, Oquelis-Zapata (2016), consideran que el modelo teórico de 
Goleman, conceptualiza la inteligencia emocional como el grado de 
destreza que somos capaces de tener sobre nuestras emociones. Es 
decir, que estas personas con una adecuada inteligencia emocional, 
podrían disfrutar de diversas situaciones mucho más ventajosas a nivel 
laboral y social, ya que tienen el poder de reconocer, autoregular y 
dirigir sus emociones.  
Finalmente, Goleman (1996, citado por León, 2012), propone cinco 
competencias dentro de la inteligencia emocional:  
1. Autoconocimiento: Referida al conocimiento que tiene cada persona 
respecto a sus propias emociones en el momento preciso en que éstas 
surgen, pudiendo a partir de ello orientar su toma de decisiones. 
2. Autoregulación: Es la capacidad de poder controlar nuestros 





atravesamos. Las personas que no cuentan con esta competencia, 
podrían sufrir de tensiones, estrés y angustias, mientras que por el 
contrario, los que cuentan con esta capacidad, son capaces de afrontar 
las tensiones emocionales y siendo más eficaces al no caer en 
situaciones de estrés. 
3. Automotivación: Referida a la capacidad de motivarse uno mismo 
en base a los objetivos y metas propuestas. 
4. Empatía: Referida a la capacidad de reconocer las emociones de los 
demás. Estando relacionada con el altruismo, logrando socializar y 
generar afinidad con una amplia diversidad de personas. 
5. Habilidades sociales: Es la capacidad de poder establecer y 
mantener lazos y relaciones interpersonales con los demás. Esta 
competencia, está muy relacionada con el liderazgo y la eficacia 
interpersonal logrando interactuar sin dificultad y utilizando sus 
habilidades para persuadir, dirigir, y resolver conflictos. 
2.2.1.6 Modelo Teórico de BarOn 
Reuven Bar On, da el concepto de inteligencia emocional como un conjunto 
de aptitudes, competencias y habilidades no cognoscitivas que ayudan al 
individuo a poder hacer frente a situaciones adversas y presiones del entorno 
de manera eficaz. Por lo que, la inteligencia emocional, sera un factor clave 
para lograr el éxito en nuestra  vida, teniendo un impacto positivo en el 
bienestar general y en la salud emocional de las personas que tienen una 





El modelo que propone BarOn (citado por Lavado, 2018) es multifactorial y en 
base a esto construye el inventario de cociente emocional (ICE de BarOn), con 
quince sub dimensiones:  
- Dimensión Intrapersonal: Referido a la autoconciencia y la autoexpresión. 
Contiene sub dimensiones, tales como: Comprensión de sí mismo, 
Asertividad, Autoconcepto, Autorrealización e Independencia. 
- Dimensión Interpersonal: Referido a la conciencia social y las relaciones 
interpersonales que mantenemos. Contiene sub dimensiones, tales como: 
Empatía, Relaciones interpersonales y  Responsabilidad social. 
- Dimensión Adaptabilidad: Referido al proceso de ajuste, acomodación y 
aceptación del cambio por la cual atraviesa una persona. Contiene sub 
dimensiones, tales como: Solución de problemas,  Prueba de la realidad y 
Flexibilidad.  
- Dimensión Manejo del estrés: Referido a la regulación y control  emocional. 
Contiene sub dimensiones, tales como: Tolerancia al estrés y Control de 
impulsos.  
- Dimensión Estado de ánimo en general: Referido a la capacidad de ser 
consciente de sus propias emociones y su tendencia al optimismo y felicidad. 
Contiene sub dimensiones, tales como: Felicidad y Optimismo. 
 
Dimensiones 
El modelo teórico de Reuven Barón, considera que la inteligencia emocional está 
















- Comprensión de sí mismo 









- Relaciones interpersonales 





- Solución de problemas  
- Prueba de la realidad Flexibilidad 
 
Manejo del estrés 
 
 
- Tolerancia al estrés 
- Control de impulsos 
 





Goleman (1996) establece las dimensiones de la inteligencia 
emocional: 
a) Atención emocional. Evalúa la capacidad de percibir como expresa 
sus sentimientos. 
b) Claridad emocional. “Evalúa su aptitud para comprender las causas 
de las emociones”. 
c) Reparación emocional. “Evalúa su aptitud para generar estrategias 
eficaces dirigidas a utilizar las emociones de forma que ayuden a la 
consecución de las propias metas, en lugar de verse influido por las 
propias emociones de forma imprevisible”. 
2.2.2 Productividad laboral 
Definición. Es asegurarse de que se está haciendo las cosas en forma 





col. (2019), aún tenemos poco conocimiento sobre cómo las personas 
conceptualizan la productividad personal en contextos laborales y no 
laborales. Para comprender la productividad personal, es importante 
considerar ambos contextos: la distinción entre contextos laborales y no 
laborales se ha vuelto confusa, ya que el trabajo se desliza en nuestras 
vidas y las actividades en contextos no laborales pueden afectar la 
productividad. 
Teoría y Modelos. 
Dimensiones. 
Echevarría (2008) detallan las dimensiones de productividad laboral: 
a) Eficiencia: Este elemento quiere dar cuenta del uso de los recursos 
y/o el cumplimiento de actividades: 
1.- la relación entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad 
de recursos estimados o programados. 
2.-Y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados 
transformándose en producto. 
b) Efectividad: Lo define como la relación entre los resultados 
logrados y los resultados propuestos, el cual nos permite medir el 
grado de cumplimiento de los objetivos, la efectividad se vincula con 
la productividad a través de impactar con el logro de mayores y 
mejores productos; sin embargo, adolece de la noción del uso de 
recursos. Echevarría (2008) 
La efectividad que define Drucker (2007) nos permite encontrar un 
punto de equilibrio ideal entre eficiencia y eficacia. La búsqueda de 





resultado deseado o que no se alcance a tiempo. También impide que 
un exceso en la eficacia no se logre con la rentabilidad del 
resultado. Cuando trabajamos de forma efectiva, mantenemos el foco 
en el punto óptimo entre lo más “eficiente y lo más eficaz”. 
a) Eficacia: Echevarría (2008) define como el impacto de lo que 
hacemos, del producto o servicio que prestamos. Por lo que no 
basta con producir con un 100% de efectividad en el servicio o 
producto que nos fijamos, tanto en cantidad y calidad, sino que es 
muy necesario que el mismo sea el adecuado; lo cual se logrará 
realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado”. 
Drucker (2007) asevera que la “eficacia se centra únicamente en 
lograr el resultado, muy al margen de los recursos que se consuman 
para ello. De otro lado, busca encontrar el mejor «qué» para lograr el 
resultado deseado, pero sin preocuparse por «cómo» vamos a llevar 
a cabo ese «qué» y su impacto en los recursos”. Lo cual puede 
llevarnos a un derroche extremo y se convierta la consecución del 
resultado en algo difícilmente justificable. 
Cómo mejorar la productividad personal 
● Elija la tarea correcta para enfocarse 
● Cambie o modifique la herramienta 
● Cambie sus procesos 








2.3. Definición de términos 
Inteligencia emocional.Se define como “la habilidad para manejar los 
sentimientos y emociones, discriminar entre ellos y utilizar estos conocimientos 
para dirigir los propios pensamientos y acciones” Salovey y Mayer (1990). 
Productividad laboral. Define como “la cantidad de recursos utilizados y los 
producidos generados, el cual mide el grado en el que se aprovechan dichos 























Capítulo III. Materiales y Métodos 
 
3.1. Tipo de investigación 
De acuerdo con el propósito la investigación es básica porque permite incrementar los 
conocimientos. La investigación es de enfoque cuantitativo y de alcance descriptivo, la 
recolección de datos es para comprobar la hipótesis en base a la medición numérica y 
el análisis estadístico para describir el fenómeno de estudio (Hernández, Fernández & 
Baptista, 2014). 
 
3.2. Diseño de investigación 
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) la investigación corresponde al diseño 
no experimental de tipo descriptivo correlacional lo cual los datos se recolectaron en 
un solo momento, y en un tiempo único con el propósito de describir las variables de 





M : Trabajadores de la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
O1 : Inteligencia emocional. 
O2 : Productividad laboral. 
r : Relación entre inteligencia emocional y productividad laboral 
 
 
3.3    Identificación de variables 
 
Variable 1: Inteligencia emocional 
- Definición conceptual: “Inteligencia emocional se define como la habilidad 
para manejar los sentimientos y emociones, discriminar entre ellos y utilizar 
estos conocimientos para dirigir los propios pensamientos y acciones” 





- Definición operacional: La inteligencia emocional, está sustentado por 
Salovey y Mayer (1990), su medición se logra a través de la evaluación, de 
la percepción y la facilitación emocional del pensamiento, la comprensión  y 
la regulación emocional. 
 
Variable 2: Productividad laboral 
- Definición conceptual: “Esta relacionado con la cantidad de recursos 
utilizados y los producidos, el cual mide el grado en el que se aprovecharan 
dichos recursos transformados en productos” (Echevarría y Arboleda, 2008). 
- Definición operacional: La productividad laboral se evalúa a través de la 
medición de la eficiencia laboral, efectividad laboral y eficacia laboral 
(Echevarría y Arboleda, 2008). 
 
3.4     Operacionalización de variables 
Variable 1: Inteligencia emocional 
Dimensiones Definición conceptual Indicadores Escala 
Atención 
emocional 
Según Goleman (1996) es 
la “capacidad de percibir 
como expresa sus 
sentimientos”. 
- Percepción de 
emociones 
(1) Nada de 
acuerdo 
(2) Algo de 
acuerdo 
(3) Bastante de 
acuerdo 















“capacidad de regular los 
estados emocionales 
correctamente”. 
- Manejo de relaciones  
 
Variable 2: Productividad laboral 
Dimensiones Definición conceptual Indicadores Escala 
Eficiencia  
laboral 
Según Echevarría (2008) 
“Evalúa la relación entre 
la cantidad de recursos 
utilizados y la cantidad de 
recursos estimados” 
- Estilos de liderazgo 
- Habilidades de 
liderazgo 
- Autoridad integral 
(1) Nada de 
acuerdo 
(2) Algo de 
acuerdo 
(3) Bastante de 
acuerdo 






- Autoridad integral 






Según Echevarría (2008) 
es “Evalúa los resultados 
logrados y los resultados 
propuestos” 
dentro de la 
organización 










Según Echevarría (2008) 
es “Evalúa el producto o 









3.5 Población y muestra 
 
3.5.1 Población 
Constituida por el total del personal que labora en la empresa SOCOPUR de 
Ucayali, es decir 93 personas, clasificados según tipo de contrato y género. 
 
Tipo de contrato Hombres Mujeres Total Porcentaje 
Nombrados 69 18 87 93.55% 
Contratados 03 03 06 6.45% 
Total 72 21 93 100.00% 
 
3.5.2 Muestra 
Constituida por el 60.22 % de la población, es decir 56 individuos. El método 





n =  Muestra esperada 





Z∝ = Seguridad del 85 %: 1.65 
P = Proporción esperada: 90 % 
Q = 1 - p: 10 % 




    
n = 
1.652 x 90 x 10 x 93 
(5)2 (93-1) + 1.652 x 90 x 10 
 
n = 56 individuos 
3.6 Instrumentos y técnicas de recolección de datos 
3.6.1 Diseño de instrumentos 
Se aplicó una encuesta para determinar las características de la gestión de compras. 
Asimismo, se hicieron preguntas relacionados con los compromisos y/o cargos al área de 
compras para estar seguros de que la información esté relacionada con la investigación. 
Los datos del instrumento utilizado en el estudio se detallan a continuación: 
Autor:    Carlos Enrique Cabrera Maceda 
 Año:    2017 
 Tipo:    Encuesta 
 Objetivo:   Evaluar la gestión de compras 
 Tiempo de duración:  De 6 a 8 minutos 
 Aplicación:   Directa 
 Niveles de aplicación: Trabajadores de nivel técnico y superior 
 Escala:    Ordinal de Likert 
 Niveles:   1: Nunca hasta 5: Siempre 





 Confiabilidad:   Alfa de Cronbach 0,813 
 Número de ítems:  35 
 Dimensiones:   Operaciones previas a las compras 
     Búsqueda y selección de proveedores 
     Negociación y realización de pedido 
     Modelo de selección de oferta idónea 
     Seguimiento y control de las órdenes de compra 
 
 
3.6.2 Técnicas de recolección de datos 
  En la investigación fue la observación estructurada, no participante para 
examinar y registrar mediante instrumentos de recopilación establecidos de 
antemano los datos o hechos visuales en una situación real (Ander-Egg, 2001). 




Expertos que participaron en la validación de instrumentos 
Nº Apellidos y nombres Grado académico 
01 Chamorro Grandez, Juan II Aldemar Magister en Gestión Publica 
02 Ruiz Coral, Wendy Janina Magister en Gestión Publica 
03 
Palomino García Milla, Marcial Alcibiades Magister en Adm. de la Educ. 
        Fuente: Elaboración propia 
Los puntajes fueron sometidos a la prueba binomial, para p 0.05. Lo cual indica la 





El análisis de consistencia interna se determinó a través de la confiabilidad Alfa de Cronbach, 
la cual se valorará mediante la siguiente escala: 
Categorías del nivel confiabilidad del Alfa de Cronbach 
Nivel Coeficiente alfa 
Inaceptable < 0,5 
Pobre > 0,5 
Débil > 0,6 
Aceptable > 0,7 
Bueno > 0,8 
Excelente > 0,9 
          Fuente: George y Mallery (2003). 
Categorías del nivel confiabilidad del Alfa de Cronbach sobre la inteligencia 
emocional 
Elementos 
Todos los items 
Alpha de Cronbach N de Items 
Inteligencia emocional 0.910 24 
Atención emocional 0.892 8 
Claridad emocional 0.832 8 
Reparación emocional 0.836 8 
 Fuente: Elaboración Propia 
Categorías del nivel confiabilidad del Alfa de Cronbach sobre productividad 
laboral. 
Elementos Alpha de Cronbach N de Items 
Productividad laboral 0.938 30 
Eficiencia laboral 0.890 10 
Efectividad laboral 0.857 10 
Eficacia laboral 0.807 10 






El resultado del análisis de consistencia resultó con 0,910 para el Test de 
Goleman, es decir un nivel excelente de confiabilidad y, para el test de 
productividad laboral el análisis resultó con 0.938 lo que indica un nivel 
excelente de confiabilidad. 
3.7 Técnicas para el procesamiento de la información 
Los resultados obtenidos fueron ordenados en Microsoft Office Excel para 
calcular el puntaje obtenido por cada dimensión y se expresaron en las categorías 
establecidas en las variables de estudio. Los resultados se analizaron mediante  el 
Software Estadístico para las Ciencias Sociales (SPSS) versión 25.0. Para obtener 
las medidas de tendencia central. 
Para determinar si los datos provienen de una distribución normal se utilizó  
Kolgomorov-Smirnov a nivel de 5% de significancia, el cual se aplica cuando la 
muestra esta constituía de más de 50 datos, bajo los siguientes criterios: 
a) P-valor ≥ α→Aceptar H0=Los datos derivan de una distribución normal. 
b) P-valor < α→Aceptar H1=Los datos no derivan de una distribución normal. 
El contraste de la hipótesis se realizó con la prueba estadística correlación de 
Pearson con nivel de significancia de 5 % la cual consiste en comprobar si dos 
variables cualitativas están relacionadas entre sí bajo los siguientes criterios de 
decisión: 
- P-valor ≥ α→Aceptar H0=Las variables son independientes. 
- P-valor < α→Aceptar H1=Las variables no son independientes. 
 
Finalmente, la presentación visual de los datos se realizó mediante tablas de 





Capítulo IV. Resultados y Discusión 
  
4.1. Estadísticos descriptivos 
















        Figura 1. Atención emocional  
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 50.9%(28) prestan poca 
atención, el 36.4%(20) dan una adecuada atención, el 12.7%(7) prestan demasiada atención, 
en consecuencia, se puede afirmar que la atención emocional es desfavorable lo que puede 





atención en sus funciones su producción será baja y afectara a los resultados esperados de la 
empresa.  
Tabla 2. Valores estadísticos de la dimensión claridad emocional de la variable 
inteligencia emocional 
Claridad emocional 
 Frecuencia Porcentaje 
Debe mejorar su claridad 14 25.5 
Adecuada claridad 33 60.0 
Excelente claridad 8 14.5 




       
 Figura 2.  Claridad emocional  
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 25.5%(14) debe mejorar 
su claridad emocional, el 60.0%(33) presentan una adecuada claridad emocional, el 
14.5%(8) presentan una excelente claridad emocional, en consecuencia, se puede afirmar 
que la claridad emocional  es favorable lo que puede inferir de manera positiva a la 





claridad emocional podrá superar las dificultades que  se podrían presentar en el 
desarrollo de sus funciones dentro de la empresa. 
Tabla 3. Valores estadísticos de la dimensión reparación emocional de la variable 
inteligencia emocional 
Reparación emocional 
 Frecuencia Porcentaje 
Debe mejorar su reparación 5 9.09 
Adecuada reparación 36 65.45 
Excelente reparación 14 25.45 




        Figura 3. Reparación emocional  
 
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 9.09%(5) debe mejorar 
su reparación emocional, el 65.45%(36) presentan una adecuada reparación emocional, 
el 25.45%(14) presentan una excelente reparación emocional, en consecuencia se puede 
afirmar que la reparación emocional  es favorable lo que puede inferir de manera positiva 





reparación emocional podrá mejorar sus debilidades y apoyarse en tus fortalezas para 
mejorar su productividad que mejore su desempeño dentro de la empresa. 
 
Tabla 4.  Valores estadísticos de la variable inteligencia emocional 
 
Inteligencia emocional 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 11 20.00 
Media 36 65.45 
Alta 8 14.55 




          Figura 4.  Inteligencia emocional 
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 20.00%(11) presentan 
una inteligencia emocional baja, el 65.45%(36) presentan una inteligencia emocional 
media o promedio, el 14.55%(8) presentan una inteligencia emocional alta, en 
consecuencia, se puede afirmar que la inteligencia emocional en un promedio medio 
entre los trabajores,  es favorable lo que puede inferir de manera positiva a la producción 





desarrollada en un nivel medio podrá controlas sus emociones y generar un clima laboral  
que mejore su productividad en la empresa.  
Tabla 5. Valores estadísticos de la dimensión eficacia de la variable productividad 
laboral   
Eficiencia  
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 9 16.36 
Media 30 54.55 
Alta 16 29.09 






           Figura 5. Eficiencia  
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 16.36%(9) presenta una 
eficiencia baja en la productividad laboral, el 54.55%(30) presenta una eficiencia media 
en la productividad laboral, el 29.09%(16) presentan una eficiencia alta en la 
productividad laboral, se puede afirmar que la eficiencia entre los trabajadores es 





Tabla 6. Valores estadísticos de la dimensión efectividad de la variable productividad 
laboral 
Efectividad 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 7 12.73 
Media 38 69.09 
Alta 10 18.18 






         Figura 6.  Efectividad  
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 12.73%(7) presenta una 
efectividad baja en la productividad laboral, el 69.09%(38) presenta una efectividad 
media en la productividad laboral, el 18.18%(10) presentan una efectividad alta en la 
productividad laboral, en consecuencia se puede afirmar que la efectividad entre los 
trabajadores es moderada el cual influye de manera positiva es las funciones que realizan 






Tabla 7.  Valores estadísticos de la dimensión eficacia de la variable productividad 
laboral 
Eficacia 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 9 16.36 
Media 40 72.73 
Alta 6 10,91 




Figura 7. Eficacia  
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 16.36%(9) presenta una 
eficacia baja en la productividad laboral, el 72.73%(40) presenta una eficacia media en 
la productividad laboral, el 10.91%(6) presentan una eficacia alta en la productividad 
laboral, en consecuencia podemos afirmar que los trabajadores en promedio tienen cuna 
eficacia de nivel medio, se puede afirmar que la eficiencia entre los trabajadores es 
moderada el cual influye de manera positiva es las funciones que realizan para el 







Tabla 8.  Valores estadísticos de la variable productividad laboral 
 
Productividad laboral  
 Frecuencia Porcentaje 
Baja productividad 6 10.91 
Media productividad 32 58.18 
Alta productividad 17 30.91 




Figura 8.  Productividad laboral 
Descripción: Del total de encuestados podemos apreciar que el 10.91%(6) presenta una 
baja productividad laboral, el 58.18%(32) presenta una media productividad laboral, el 
30.91%(17) presentan una alta productividad laboral, en consecuencia la productividad 
media en buena para la mejora en la empresa.  
4.2. Estadísticos de correlación 







Tabla 9.  Valores de la prueba de normalidad de la variable inteligencia emocional y 
sus dimensiones 
 Estadístico Gl Sig. 
Atención emocional 0.126 55 0.029 
Claridad emocional .0.116 55 0.061 
Reparación emocional 0.121 55 .0.045 
Inteligencia emocional .0.098 55 0.200 
Elaboración propia 
 
En la tabla 9 se observa que el p-valor < 0.05 para la variable inteligencia 
emocional y sus dimensiones por lo que se acepta la Ha, es decir los datos no 
derivan de una distribución normal.  
 
Tabla 10. Valores de la prueba de normalidad de la variable productividad laboral y 
sus dimensiones 
 Estadístico Gl Sig. 
Eficacia laboral .098 55 .200 
Efectividad laboral .129 55 .024 
Eficiencia laboral .092 55 .200 
Productividad laboral .088 55 .200 
Elaboración propia 
 
En la tabla 10 se puede observar que p-valor >0.05 para la variable 
productividad laboral y sus dimensiones por lo que se acepta la H0, es decir los 






4.3. Prueba de hipótesis 
 
4.3.1. Prueba de hipótesis entre la variable Inteligencia emocional y la variable 
productividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali 
 
Tabla 11.  Prueba de hipótesis entre inteligencia emocional y productividad laboral 
Correlaciones 






Sig. (bilateral)  ,516 






Sig. (bilateral) ,516  
N 55 55 
Fuente: Base de datos 
 
Decisión estadística: 
En la tabla 11, se puede observar que al contrastar la variable inteligencia emocional con la 
productividad laboral se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.629 con p-valor = 
0.516(sig. bilateral) siendo una correlación aceptable, por lo que se acepta la hipótesis 
planteada de la investigación. En conclusión, existe relación significativa entre la inteligencia 








4.3.2. Prueba de hipótesis entre la variable Inteligencia emocional y la dimensión 
eficiencia laboral de la variable productividad laboral en la empresa 
SOCOPUR – Ucayali 









Correlación de Pearson 1 ,625 
Sig. (bilateral)  ,010 
N 55 55 
Eficiencia 
laboral 
Correlación de Pearson ,625 1 
Sig. (bilateral) ,010  
N 55 55 
Fuente: Base de datos 
 
Decisión estadística: 
En la tabla 12, se observa que al comparar la variable de inteligencia emocional con la 
dimensión eficiencia laboral de la variable 2, se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.625 
con p-valor = 0.010 (sig. bilateral) siendo una correlación aceptable, por lo que se acepta la 
hipótesis planteada de la investigación. En conclusión, se puede observar que existe una 
relación significativa entre la inteligencia emocional y la eficiencia laboral en la empresa 









4.3.3. Prueba de hipótesis entre la variable Inteligencia emocional y la dimensión 
efectividad laboral de la variable producción laboral en la empresa 
SOCOPUR – Ucayali 
 
 









Correlación de Pearson 1 ,836 
Sig. (bilateral)  ,006 
N 55 55 
Efectividad 
laboral  
Correlación de Pearson ,836 1 
Sig. (bilateral) ,006  
N 55 55 
Fuente: Base de datos 
 
Decisión estadística: 
En la tabla 13, para comparar la variable inteligencia emocional con la dimensión efectividad 
laboral de la variable 2, se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.836 con p-valor = 0.006 
(sig. bilateral) siendo una correlación aceptable, por lo que se acepta la hipótesis planteada 
de la investigación. En resumen, no existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional y la efectividad laboral en la empresa SOCOPUR – Ucayali. 
 
 
4.3.4. Prueba de hipótesis entre la variable Inteligencia emocional y la dimensión 
eficacia laboral de la variable productividad laboral en la empresa 













Correlación de Pearson 1 ,841 
Sig. (bilateral)  ,036 
N 55 55 
Eficacia laboral 
Correlación de Pearson ,841 1 
Sig. (bilateral) ,036  
N 55 55 
Fuente: Base de datos 
Decisión estadística: 
En la tabla 14, se puede ver que al contrastar la variable 1 inteligencia emocional con la 
dimensión eficacia laboral de la variable 2, se obtiene un coeficiente R de Pearson de 
0.841con p-valor = 0.036 (sig. bilateral) siendo una correlación aceptable, por lo que se 
acepta la hipótesis planteada de la investigación. En el cual  no existirá relación significativa 




 4.4 Discusión 
 
La prueba de hipótesis evidencia que no existe relación estadísticamente significativa 
entre la inteligencia emocional y la eficiencia laboral en los empleados de la empresa 
SOCOPUR, Ucayali 2018. Considerando que en el desempeño laboral el individuo 
manifiesta eficiencia, calidad y productividad en las actividades laborales que 
desarrolla, y que no existen referencias sobre la inteligencia emocional y eficiencia 
laboral, se considera las investigaciones realizadas por Carmona, Vargas, & Rosas 
(2015), Saldaña (2015), Escobedo (2013) y Orué-Arias (2010), quienes demuestran a 





laboral, es decir cuánto más complejo sea el trabajo, se hace más necesaria la 
inteligencia emocional y no pueden existir de un modo independiente tanto una como 
la otra; así mismo, en la investigación de Escobedo (2013) asevera que la inteligencia 
emocional influye en todas nuestras actividades y en nuestro desempeño laboral directa 
y positivamente, esta afirmación concuerda con Huacac (2014) quien evidencia en su 
investigación la relación es directamente proporcional entre la inteligencia emocional 
y el desempeño laboral. 
 
La prueba de hipótesis evidencia que no existe relación estadísticamente significativa 
entre la inteligencia emocional y la efectividad laboral en los empleados de la empresa 
SOCOPUR, Ucayali 2018. Considerando la falta de estudios relacionados directamente 
con la inteligencia emocional y eficiencia laboral, citamos a Drucker (2007) quien 
persigue encontrar “un punto de equilibrio ideal entre eficiencia y eficacia y expresa 
que, cuando trabajamos de forma efectiva, mantenemos mas en el punto óptimo entre 
lo más eficiente y lo más eficaz”. 
 
La prueba de hipótesis evidencia que no hay relación estadísticamente significativa 
entre la  variable inteligencia emocional y la efectividad laboral en los empleados de la 
empresa SOCOPUR, Ucayali 2018. Considerando la falta de estudios relacionados 
directamente con la inteligencia emocional y eficacia laboral, citamos a Drucker (2007) 
quien expresa que “la eficacia se centra únicamente en lograr el resultado, al margen 
de los recursos que se consuman para ello. Dicho de otro modo se buscara encontrar lo 
mejor  para lograr el resultado deseado, pero sin preocuparse por cómo vamos a llevar 






Con la de la prueba de hipótesis se evidencia que no existe relación estadísticamente 
significativa entre la inteligencia emocional y efectividad laboral en los empleados de 
la empresa SOCOPUR, Ucayali 2018. Estos resultados difieren de las investigaciones 
realizadas por Fleischhacker (2014) y Herrera (2016) quienes empleando los diseños 
correlacionales evidencian un alto nivel de inteligencia emocional y alta productividad 
en sus trabajadores, es decir existe una relación directa altamente significativa entre la 






















Capítulo V. Conclusiones y recomendaciones 
 
5.2. Conclusiones 
5.2.1 Conclusión general  
1. Según los resultados obtenidos en la prueba de Pearson con valores de Rho= 0.629 y de 
p=0,516 se concluye que el nivel de relación es moderada por lo que se afirma existe una 
relación moderada positiva entre la inteligencia emocional y la productividad laboral en la 
empresa Socopur – Ucayali, Es decir que la inteligencia emocional influye de manera 
positiva en la productividad laboral de los trabajadores de la empresa Socopur en el año 2018. 
1 Conclusiones específicas 
2. Según los resultados obtenidos de los valores de inteligencia emocional y eficiencia laboral 
se obtuvo un  R de Pearson de 0.625 con p-valor = 0.010 por lo que se afirma que existe un 
relación moderada positiva entre la variable inteligencia emocional y la dimensión eficiencia 
inherente a la variable productividad laboral, es decir que la inteligencia emocional mejora 
de manera significativa la eficiencia en su desempeño laboral, mejorando la productividad 
de los trabajadores de la empresa Socopur en el año 2018. 
3. De acuerdo los resultados obtenidos en la prueba de Pearson donde se obtuvo  los valores 
de R de Pearson de 0.836 con p-valor = 0.006  se afirma que existe un relación moderada 
positiva entre la variable inteligencia emocional y la dimensión efectividad laboral inherente 
a la variable productividad laboral, es decir que la inteligencia emocional mejora de manera 
significativa la efectividad en su desempeño laboral, mejorando la productividad de los 
trabajadores de la empresa Socopur en el año 2018. 
4. Según a los resultados obtenidos en la prueba de Pearson con un R de Pearson de 0.841 y 
p-valor = 0.036 se afirma que existe una relación elevada positiva entre la variable 
inteligencia emocional y la dimensión eficacia inherente a la variable productividad laboral, 





laboral, mejorando la productividad de los trabajadores de la empresa Socopur en el año 
2018. 
5. Se concluye que de acuerdo a los resultados obtenidos, la satisfacción laboral, influye de 
manera positiva en el compromiso organizacional por lo que se afirma que si los trabajadores 
están satisfechos ellos tendrán un mayor compromiso con la organización donde se 




1. A los directivos  de la empresa SOCOPUR de Ucayali planificar y desarrollar actividades 
con las que pueda identificar las debilidades emocionales que presentan sus trabajadores, de 
manera que se programen capacitaciones que promuevan el fortalecimiento emocional y 
motivacional para que estos mejoren en la calidad de vida de los colaboradores y a su vez 
sean más productivos, se muestren confortados con sus actividades laborales y traten de 
manera asertiva a sus compañeros de trabajo, logrando un clima institucional armonioso y 
así mejorar su productividad con el fin de lograr los objetivos de la empresa. 
 
2. A los jefes de áreas fomentar el trabajo en equipo para que los colaboradores puedan 
alcanzar las metas comunes, ya que es necesario que exista armonía, responsabilidad y 
creatividad entre cada uno de los miembros, motivando a los colaboradores de manera que 
se sientan parte del equipo esto generara una mejora significativa con la eficiencia eficacia y 
efectividad en las funciones que los trabajadores desempeñan en la empresa 
 
3. A los trabajadores participar en las actividades que se desarrollen en la empresa en con el 
fin de logran una integración y socialización con el objetivo de mejorar el clima laboral y por 
ende fortalecer la inteligencia emocional con el objetivo de que puedan mejorar su 
productividad. 
 
4. A los futuros investigadores, que esta investigación sirva como un antecedente para 
contribuir a futuras investigaciones relacionadas con la inteligencia emocional y la 
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigación 
 
TÍTULO:  Inteligencia emocional y productividad laboral en la empresa SOCOPUR 
– Ucayali, 2018 










¿Qué relación existe entre 
la inteligencia emocional 
y la productividad 
laboral en la empresa 




a) ¿Qué relación existe 
entre la inteligencia 
emocional y la 
eficiencia en la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali? 
b) ¿Qué relación existe 
entre la inteligencia 
emocional y la 
efectividad en la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali? 
c) ¿Qué relación existe 
entre la inteligencia 
emocional y la 




Determinar la relación 
que existe entre la 
inteligencia emocional y 
la productividad laboral 
en la empresa 




a) Establecer la relación 
que existe entre la 
inteligencia 
emocional y la 
eficiencia en la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali. 
b) Evaluar la relación 
que existe entre la 
inteligencia 
emocional y la 
efectividad en la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali. 
c) Describir la relación 
que existe entre la 
inteligencia 
emocional y la 
eficacia en la empresa 




significativa entre la 
inteligencia emocional y 
la productividad laboral 
en la empresa 





a) Existe relación 
significativa entre la 
inteligencia 
emocional y la 
eficiencia en la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali, 
b) Existe relación 
significativa entre la 
inteligencia 
emocional y la 
efectividad en la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali, 
c) Existe relación 
significativa entre la 
inteligencia 
emocional y la 
eficacia en la empresa 










































M: Trabajadores de la 
empresa SOCOPUR – 
Ucayali. 
O1: Inteligencia emocional. 
O2: Productividad laboral. 
r: Relación entre 
inteligencia emocional y 
productividad laboral. 
 









Constituida por el 
100 % que labora en 
la empresa 
SOCOPUR de 
Ucayali, es decir 93 
personas, 
clasificados según 




Constituida por el 
60.22 % de la 




El método de 
muestreo es el 
probabilístico de 
tipo aleatorio simple 
mediante la fórmula 













































































Anexo 4.  Análisis de fiabilidad 




Todos los items 
Alpha de Cronbach N de Items 
Inteligencia emocional 0.910 24 
Atencion emocional 0.892 8 
Claridad emocional 0.832 8 
Reparacion emocional 0.836 8 
 
Escala: Test de Productividad laboral 
 
Elementos Alpha de Cronbach N de Items 
Productividad laboral 0.938 30 
Eficiencia laboral 0.890 10 
Efectividad laboral 0.857 10 
Eficacia laboral 0.807 10 
 
 
Informacion general de los colaboradores resultados sociodemograficos 
 
  n % 
Sexo     
Mujer 21 38.18 
Hombre 34 61.82 
Edad   
<= 30 19 34.55 
31 – 38 18 32.73 
39+ 18 32.73 
Total 55 100.00 
   
   
  n % 
Área de <Trabajo   
VENTAS 23 41.82 
ADMINISTRATIVO 32 58.18 
Años de Servicio   
<= 5 13 23.64 
6 - 10 17 30.91 
11 - 15 17 30.91 
16+ 8 14.55 
Total 55 100.00 
 
 En  el analisis de los encuestados comprende las variables de genero ,edad area de trabajo y 
años de servicio  el total de encuestados fue de 55 y no se observa datos perdidos .Segun la 
tabla      denominada informacion general de los colaboradores , se obtuvo de acuerdo a la 
variable genero,la muestra  de 21 personas cooresponde al genero femenino con un 38.18 %  
y 34 personas  corresponde al genero masculino con un 61.82 %.En el análisis de la edad se 
distribuye:  menor o igual a 30 años son 19 con un  34.55%,Entre 31-38 años son 18 con un 







Anexo 5. Infografía 
 
Aplicación de los instrumentos 
 
 
